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Zusammenfassung
Trotz gleicher oder besserer Leistungen blei-
ben die Anfangsgehälter von Hochschulab-
solventinnen weiterhin deutlich hinter denen 
ihrer männlichen Kommilitonen zurück. Die 
Stu die untersucht das Verhandlungsverhal-
ten von Studierenden anhand simulierter 
Vor stellungsgespräche. Während Männer in 
ihren Gehaltsforderungen weit über ihre ei-
gentlichen Gehaltsvorstellungen hinausge-
hen, nennen Frauen im Gespräch Wunschge-
hälter, die unter ihren Erwartungen bleiben. 
Zusätzlich akzeptieren sie weitere Abschläge. 
Des Weiteren sind Frauen und Männern bei 
der Wahl eines Arbeitsplatzes unterschiedli-
che nichtmonetäre Leistungen wichtig, für 
die sie auch bereit sind, Gehaltseinbußen in 
Kauf zu nehmen. Die Studie diskutiert Maß-
nahmen für die Hochschulausbildung, die 
aus dem unterschiedlichen Verhandlungsver-
halten ableitbar sind.
Schlüsselwörter




Playing weak cards? Why do women achieve 
less in salary negotiations than men?
Despite equal or even better performance, 
the starting salaries of female graduates are 
still signifi cantly lower than those of their 
male colleagues. This study analyzes the ne-
gotiating behaviour of students by means of 
simulated job interviews. While men demand 
wages that go far beyond their desired salary, 
women demand desired salaries in the inter-
view that are below their expectations. They 
also accept further deductions. Different 
non-monetary benefi ts are of importance to 
women and men in their choice of job, for 
which they are willing to accept a lower sa-
lary. The study discusses measures for future 
university education that can be derived from 
the different negotiating behaviour.
Keywords
differences in salary, gender pay gap, starting 
salary, negotiation strategies, noncash bene-
fi ts, negotiating skills
1  Einleitung
Die Gleichstellung von Frauen und Männern hat in den letzten fünfzig Jahren in Deutsch-
land enorme Fortschritte gemacht. Frauen sind mittlerweile in jedem gesellschaftlichen 
Bereich repräsentiert und akzeptiert. Ihnen stehen alle Berufsfelder offen. Sie erreichen 
die gleichen Bildungsabschlüsse wie Männer. Doch beim Gehalt bleiben sie nach wie vor 
deutlich hinter den Männern zurück. Eine große Anzahl nationaler und internationaler 
Studien bestätigt dies (z. B. BMFSFJ 2008; Eurostat 2008; Bispinck/Öz 2011; Bispinck/
Öz 2008; Bispinck et al. 2008; Blau/Kahn 2000, 2003, 2006; Bothfeld et al. 2005). Diese 
Tatsache gilt bei gleicher, qualitativ guter Ausbildung auch bereits nach dem Hochschul-
abschluss (für Deutschland z. B. Reimer/Schröder 2006; Wüst/Burkart 2010). Über die 
Ursachen des Gender Pay Gaps oder Gender Wage Gaps, das heißt des Unterschieds 
zwischen dem Bruttostundenlohn von Frauen und Männern als Prozentsatz des durch-
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schnittlichen Stundenlohns von Männern (Plantega/Remery 2006), wird viel geforscht 
(z. B. Nivorozhkina/Nivorozhkin 2008; Waldfogel 1998; Budig/England 2001; Tam 
1997; Becker 1991, 1993). Ruppert und Voigt (2009) stellen allerdings in Deutschland 
ein Forschungsdefi zit fest, wenn es um die Frage geht, welchen Einfl uss Gehaltsverhand-
lungen auf den geschlechtsspezifi schen Gehaltsunterschied haben. So wird beispielswei-
se geschlechtstypisches Verhandlungsverhalten oder Verhandlungskompetenz als Erklä-
rungsfaktor für den Gender Pay Gap in Deutschland kaum wissenschaftlich untersucht. 
Die meisten der zu diesem Thema vorliegenden Studien kommen aus den USA.
Warum erzielen Frauen in Gehaltsverhandlungen schlechtere Ergebnisse als Män-
ner? Der aktuelle Forschungsstand umfasst sehr unterschiedliche Ergebnisse. So kann 
belegt werden, dass Männer bei Vorstellungsgesprächen höhere Gehaltsvorstellungen 
haben als Frauen (Lathan et al. 1987; Major/Konar 1984). Das als gerecht empfundene 
Einkommen liegt bei Frauen und Männern jeweils oberhalb des tatsächlichen Einkom-
mens. Für Männer ist es deutlich höher angesiedelt als für Frauen. Allerdings liegt das 
von Frauen als gerecht empfundene Einkommen sogar noch unterhalb des tatsächlichen 
Einkommens der Männer (Liebig et al. 2010). Dies könnte eine Erklärung dafür sein, 
dass Frauen von vornherein weniger Gehalt fordern als Männer.
Stevens et al. (1993) kommen zu dem Schluss, dass Frauen auch nach Gehaltsver-
handlungstrainings niedrigere Erwartungen an ihr Gehalt haben als Männer. Gerhart 
und Rynes (1991) berichten, dass männliche MBA-Absolventen signifi kant höhere Ge-
haltssteigerungen gegenüber den in Verhandlungen zuerst genannten Gehaltsangeboten 
aushandeln als weibliche Kommilitonen. Auf der anderen Seite konnten O’Shea/Bush 
(2002) in einer Laborstudie mit StudentInnen verschiedener Fachrichtungen feststel-
len, dass Frauen und Männer in Gehaltsverhandlungen annähernd gleiche Ergebnisse 
erzielten.
Bowles et al. (2007) zeigen, dass Frauen und Männer bei dem Versuch, zu verhan-
deln, unterschiedlich bewertet und behandelt werden. Diese Bewertung hängt zusätz-
lich vom Geschlecht der bewertenden Person ab. Frauen, die Verhandlungsverhalten 
in Videos bewerten sollten, urteilten für Männer wie für Frauen, die die Initiative zum 
Verhandeln ergriffen, beidermaßen schlecht. Bewerteten Männer die Verhandlungen, 
so bewerteten sie Frauen wesentlich schlechter als Männer, falls diese den Versuch un-
ternahmen, zu verhandeln. Frauen mögen dieses Verhalten bei verhandlungsführenden 
Personalchefs antizipieren und daher in ihrer Initiative zu verhandeln gehemmt sein. 
Ruppert und Voigt (2009) stellen in ihrer Studie ebenfalls fest, dass die Anwendung der 
gleichen Verhandlungsstrategien bei Frauen und Männern aufgrund von Rollenstereo-
typisierungen nicht zum gleichen Erfolg führen. Hinzu kommt, dass viele Frauen nicht 
gerne verhandeln (http://www.womendontask.com/stats.html) und Verhandlungsverlu-
ste häufi ger „persönlich“ nehmen, während Männer die Situation eher „sportlich“ sehen.
Bei der Ursachenforschung nach den Gründen, aufgrund derer Master-Absolven-
tinnen der Carnegie Mellon University ein um durchschnittlich 4 000 US-Dollar nied-
rigeres Gehalt erreichten als ihre männlichen Kommilitonen, stellten Babcock und La-
schever (2007) fest, dass nur 7 Prozent der Frauen über das Einstiegsgehalt verhandelt 
hatten. Bei den Männern verhandelten dagegen 57 Prozent. 
Treten Frauen in Gehaltsverhandlungen anders auf als Männer? Fordern Frauen in 
Gehaltsverhandlungen bewusst weniger Gehalt, weil sie denken, so eine bessere Ver-
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einbarkeit von Familie und Beruf zu erzielen? Oder kommen Frauen bei gleichen Qua-
lifi kationen und Gehaltsforderungen nicht zum Zug, sodass sie ihre Gehaltsforderungen 
zurückschrauben müssen? Achten Frauen bei ihren Gehaltsvorstellungen auf andere – 
eventuell nichtmonetäre – Komponenten, die ihnen wichtiger sind als die direkte Höhe 
des Lohns?
Die oben zitierten Studien legen nahe, dass zumindest ein Teil der Erklärung des 
Gender Pay Gaps bei der Gehaltsverhandlung zu suchen ist. Es war das Ziel der vor-
liegenden Studie, Gehaltsverhandlungsstrategien von AbsolventInnen zu untersuchen. 
Dabei sollte vor allem analysiert werden, ob Frauen und Männer unterschiedlich ver-
handeln und ob es möglicherweise andere Prioritäten als das Gehalt gibt, die Frauen 
dazu veranlassen, Abstriche beim Gehalt hinzunehmen. 
2  Fragebogen
Zur Einschätzung des Verhaltens von BerufsanfängerInnen in Gehaltsgesprächen wur-
de eine Online-Befragung durchgeführt. Befragt wurden Studierende im sechsten oder 
einem höheren Studiensemester in wirtschaftswissenschaftlichen Studienfächern. Die 
Umfrage fand an baden-württembergischen Fachhochschulen statt.
Der Fragebogen bildet die typische Situation mehrerer Vorstellungsgespräche 
während der Bewerbungsphase ab, wobei bei jedem Unternehmen neu um das Gehalt 
verhandelt wird, die Verhandlungsstrategie auf Unternehmensseite aber unterschied-
lich ist. Dazu sollen die Studierenden sich zunächst vorstellen, dass sie sich bei ih-
rem Wunscharbeitgeber (Unternehmen A) bewerben. Die Studierenden werden gefragt, 
welches Jahresbruttogehalt sie für sich mit ihrem erreichten Abschluss für angemessen 
halten. Anschließend sollen sie angeben, welchen Betrag sie im Vorstellungsgespräch 
auf die Frage nach ihren Gehaltsvorstellungen nennen. Beide Beträge werden in Euro 
abgefragt. Der Unterschied des vorgestellten und angegebenen Betrags wird in der Aus-
wertung prozentual berechnet. 
Nach der Nennung des Betrags, den die Bewerberin oder der Bewerber für die 
Stelle für angemessen hält, antwortet der Personalchef: „Aufgrund der wirtschaftlichen 
Lage kann unser Unternehmen Ihnen dieses Gehalt momentan als Einstiegsgehalt nicht 
anbieten.“ Er bietet ein Gehalt an, das 15 Prozent kleiner ist als das von der Bewerberin 
oder dem Bewerber geforderte. Die Studierenden werden nach ihrer Reaktion gefragt, 
wobei als Möglichkeiten die Ablehnung des Angebots, das heißt der Rückzug der Be-
werbung, die Annahme des Angebots oder das Eingehen auf das Angebot bis zu einem 
prozentualen Abschlag vom vorher genannten Wunschgehalt zur Auswahl stehen. Wird 
der Abschlag gewählt, ist dieser offen einzutragen. 
Falls die Studierenden das Angebot nicht sofort annehmen oder ablehnen, geht die 
Verhandlung in die „zweite Runde“. Wiederum deutet der Personalchef an, dass er im 
Moment nicht mehr bieten kann, stellt aber in Aussicht, dass in einem Jahr das zuerst ge-
nannte Wunschgehalt erreicht werden kann und in drei Jahren ein Gehalt entsprechend 
des Jahreswunschgehalts zuzüglich eines Aufschlags. Das Angebot kann entweder ab-
gelehnt oder die Stelle angenommen werden. Im Fall der Annahme ist die Höhe des 
Aufschlags anzugeben, der zur Annahme geführt hat. 
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In einem zweiten Szenario wird den Befragten mitgeteilt, dass ihre Bewerbung im 
ersten Unternehmen nicht geklappt hat. Sie bewerben sich nun in einem zweiten Unter-
nehmen (Unternehmen B). Wiederum wird zunächst nach dem für angemessen empfun-
denen und dem im Vorstellungsgespräch genannten Betrag gefragt. Daraufhin kann das 
Unternehmen dieses Gehalt als Einstiegsgehalt erneut nicht anbieten. Der Personalchef 
führt aber verschiedene Leistungen des Unternehmens vor Augen. Es ist die Kombina-
tion der für die Bewerbenden wichtigen Leistungen anzugeben sowie die Höhe des Ab-
schlags von der Gehaltswunschvorstellung für die gewählte Leistungskombination. Die 
auszuwählenden Leistungen bestehen aus fl exiblen Arbeitszeiten (Kernzeit nur von 
11–12.30 Uhr und 14–15 Uhr), Kinderbetreuungsplätzen im Unternehmen (von 7–19 Uhr 
individuell nutzbar, ausgebildete PädagogInnen), Heimarbeit (bis zu 80 Prozent der 
Stunden in Heimarbeit umwandelbar), der Nutzung eines Firmenwagens (deutsche Pre-
miummarke der Wahl) zu dienstlichen Zwecken und der Nutzung eines Firmenwagens 
(deutsche Premiummarke der Wahl) zu privaten Zwecken.
In einem Extrablock kann für unterschiedliche Entfernungen des Arbeitsplatzes 
vom Wohnort das jeweils geforderte Gehalt angegeben werden bzw. alternativ, dass 
die oder der Teilnehmende sich nicht auf eine Stelle in dieser Entfernung vom Wohnort 
bewerben würde. Die Entfernungen variieren zwischen 10 und 200 km.
Zusätzlich zu den Fragen zum Verhalten in Gehaltsverhandlungssituationen werden 
die soziodemographischen Daten Alter, Geschlecht, Daten zum Studium (Studienort, 
Studienfach, angestrebter Abschluss, Semester, voraussichtlicher Notendurchschnitt) 
sowie Fragen zur Wichtigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und einem Kin-
derwunsch erfasst.
3  Daten und Methoden
In der statistischen Auswertung werden zunächst deskriptiv Anteilswerte berichtet. Dif-
ferenzen von Gehältern, wie etwa zwischen dem für sich als angemessen empfundenem 
Gehalt, dem im Gespräch genannten Gehalt oder der geforderten Aufschläge für die An-
nahme einer weit entfernt gelegenen Stelle werden aufgrund der unterschiedlichen Höhe 
der Gehälter prozentual ausgewertet. Es werden deskriptiv Mediane, ergänzt durch In-
terquartilsbereiche, angegeben. Die induktive Auswertung, etwa der Gehaltsdifferenzen 
zwischen Männern und Frauen oder der akzeptierten Gehaltsabschläge und geforderten 
Aufschläge, erfolgt aufgrund der fehlenden Normalverteilung der Gehälter nichtpara-
metrisch. Der Test auf die Unabhängigkeit kategorialer Variablen vom Geschlecht, wie 
etwa bei der Frage, ob Frauen und Männer im Vorstellungsgespräch weniger Gehalt 
fordern, als sie für sich für angemessen halten, erfolgt mit dem Chi-Quadrat-Test.
Eine Ausnahme der nichtparametrischen Auswertung bildet die Varianzanalyse des 
von den Teilnehmenden akzeptierten Abschlags für die Gewährung von nichtmonetä-
ren Leistungen und Sachleistungen. Als Faktoren wurden die Haupteffekte, das heißt 
die Leistungen des Unternehmens und das Geschlecht, sowie die Wechselwirkungen 
der gewünschten Sachleistungen mit dem Geschlecht aufgenommen. Aufgrund der 
fehlenden Normalverteilung sind die Ergebnisse entsprechend nur als Orientierung zu 
werten.
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Bei der Durchführung statistischer Tests werden zweiseitige p-Werte berichtet. Ein 
p-Wert p<0,05 gilt als signifi kant. Es erfolgt eine explorative Auswertung, daher werden 
keine Anpassungen für multiple Tests vorgenommen.
4  Ergebnisse
692 TeilnehmerInnen nahmen an der Umfrage teil, davon waren 44,9 Prozent männlich 
und 55,1 Prozent weiblich. 
4.1  Wichtigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
75,5 Prozent der Frauen im Vergleich zu 68,1 Prozent der Männer ist die Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie wichtig oder sehr wichtig (p=0,116). Die Geschlechter unter-
scheiden sich nicht bezüglich eines Kinderwunsches. 87,2 Prozent der Studentinnen 
und 88,8 Prozent der Studenten wünschen sich Kinder (p=0,652). Auch bezüglich der 
gewünschten Anzahl der Kinder besteht kein signifi kanter Unterschied. Die Männer 
wünschten sich im Schnitt 2,25 Kinder, die Frauen 2,17 Kinder (p=0,509).
4.2  Wunschgehalt und im Vorstellungsgespräch genanntes Gehalt
Wie aus Abbildung 1 ersichtlich, liegt das Gehalt, das Frauen für sich für angemessen 
halten, wesentlich unter demjenigen der Männer. 75,7 Prozent der Frauen haben zum 
Beispiel eine Gehaltsvorstellung von 40 000 Euro Jahresbruttogehalt oder darunter, 
während nur 47,7 Prozent der Männer mit einer solchen Gehaltsvorstellung ins Vorstel-
lungsgespräch gehen. Die Gehaltsvorstellungen sind so auch signifi kant voneinander 
verschieden (p<0,001). 
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Abbildung 1:  Histogramm des Jahresbruttogehalts, das Männer (obere Abb.) und 
Frauen (untere Abb.) bei ihrer Ausbildung für sich für angemessen 
halten (Unternehmen A: Wunschunternehmen)
Die Tendenz, dass zwischen Männern und Frauen die Gehaltsvorstellungen auseinan-
dergehen, verstärkt sich bei dem im Vorstellungsgespräch geforderten Gehalt noch ein-
mal zusätzlich. Im Schnitt nennen sowohl Männer als auch Frauen im Gespräch als Ver-
handlungsbasis einen höheren Betrag, als er ihren Vorstellungen entspricht, wobei der 
prozentuale Unterschied des im Gespräch genannten zu dem eigentlich als angemessen 
empfundenen Gehalt bei Männern nur grenzwertig höher als bei Frauen war (p=0,090, 
Männer: +1,6 Prozent; Frauen: +1,0 Prozent). Interessant ist aber, dass Frauen deutlich 
signifi kant öfter als Männer im Vorstellungsgespräch eine kleinere Gehaltsvorstellung 
nennen, als sie sie für sich für richtig empfi nden. 44,4 Prozent der Frauen nennen im 
Gespräch weniger, als es ihren Vorstellungen entspricht, während nur 25,7 Prozent der 
Männer so vorgehen (p<0,001). 
Bei der Gehaltsnennung im zweiten infrage kommenden Unternehmen sind die 
von Männern und Frauen gemachten prozentualen Unterschiede zwischen genanntem 
und vorgestelltem Gehalt nicht mehr signifi kant voneinander verschieden (p=0,166). 
Allerdings bleiben wiederum signifi kant mehr Frauen in ihrer Gehaltsforderung hinter 
ihren Vorstellungen zurück. 45,6 Prozent der Frauen fordern weniger Gehalt, als sie sich 
vorstellen, dies ist nur bei 30,7 Prozent der Männer so (p=0,002). Der Anteil derjenigen 
Frauen, die weniger Gehalt fordern, als sie für sich für angemessen empfi nden, steigt im 
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zweiten Unternehmen nur um gut einen Prozentpunkt, während sich dieser Anteil bei 
den Männern um 5 Prozentpunkte erhöht.
4.3  Verhandlungsbereitschaft
Auf die Reaktion des Personalchefs, dass das Unternehmen aufgrund der wirtschaftli-
chen Lage nur ein Gehalt von 15 Prozent unter dem geforderten bieten könne, lehnten 
16,8 Prozent der männlichen Bewerber das Angebot ab (s. Tabelle 1), während dies nur 
bei 7,1 Prozent der Bewerberinnen der Fall war. 60,1 Prozent der Frauen, aber nur 30,3 
Prozent der Männer nahmen das Angebot eines 15 Prozent niedrigeren Gehalts an. 16,8 
Prozent der Männer gehen gar nicht auf das Angebot des Personalchefs ein, sondern 
lehnen das Angebot ab. Bei den Frauen waren dies nur 7,1 Prozent. 
Außer der Differenz der Geschlechter spielt es bei der Reaktion auf das angebotene 
Gehalt auch eine Rolle, ob die Teilnehmenden bereits von sich aus im Gespräch eine 
niedrigere oder höhere Forderung eingebracht haben, als sie sie für sich für angemessen 
hielten. Diejenigen, deren Forderung niedriger war, als es ihrer Vorstellung entsprach, 
nahmen das nochmals 15 Prozent niedrigere Angebot des Unternehmens zu 59,7 Pro-
zent an, während dies nur bei 42,9 Prozent derjenigen, die ein höheres Angebot gefor-
dert hatten, der Fall war (p=0,019). Der Unterschied fällt hier besonders stark bei den 
Männern ins Auge. Fast doppelt so viele Männer, die in der Gehaltsnennung unter ihren 
Erwartungen bleiben (47,8 %), gegenüber denen, die von vorneherein höhere Erwartun-
gen nennen (27,3%), gehen auf das geringe Angebot ein (p=0,058).
52,9 Prozent der Männer akzeptierten einen gewissen Abschlag des Gehalts, bei den 
Frauen waren dies 32,8 Prozent (p<0,001). Die Höhe des akzeptierten Abschlags war 
dann mit 7,0 Prozent bei den Männern und 6,0 Prozent bei den Frauen nur noch grenz-
wertig signifi kant verschieden (p=0,080). 
Tabelle 1:  Reaktion auf das Angebot eines 15 Prozent geringeren Gehalts als das von 
der Bewerberin/dem Bewerber genannte in Abhängigkeit davon, ob die 
Gehaltsforderung niedriger oder höher als das für die Bewerberin/den Be-
werber als angemessen befundene Gehalt ausfällt; Auswertung nach Ge-
schlechtern getrennt (Männer: p=0,058, Frauen: p=0,547)
Frauen Männer gesamt
niedriger höher gesamt niedriger höher gesamt
Ablehnung 8,2 % 6,7 % 7,1 % 21,7 % 15,9 % 16,8 % 11,5 %
Annahme 65,3 % 58,2 % 60,1 % 47,8 % 27,3 % 30,3 % 46,0 %
Abschlag 26,5 % 35,1 % 32,8 % 30,4 % 56,8 % 52,9 % 42,4 %
Auf die erneute Reaktion des Personalchefs im zweiten Schritt der Verhandlung, zum 
jetzigen Zeitpunkt nur ein Gehalt bieten zu können, das 15 Prozent unter dem genannten 
Gehalt liegt, aber in 3 Jahren eine Gehaltssteigerung anbieten zu können, lehnten nur 
6,1 Prozent der Männer und 8,5 Prozent der Frauen ab (p=0,588). Männer forderten mit 
20,3 Prozent eine nur geringfügig höhere durchschnittliche Gehaltssteigerung nach 3 
Jahren als Frauen mit 19,7 Prozent (p=0,817). 
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4.4  Sachleistungen
Im zweiten für die Teilnehmenden infrage kommenden Unternehmen führt der Perso-
nalchef den BewerberInnen Leistungen des Unternehmens vor Augen. 
90,3 Prozent der Frauen und 89,2 Prozent der Männer sind Sach- und nichtmonetäre 
Leistungen wichtig (p=0,733). Die Befragten wurden gebeten, einen Abschlag zu ihrem 
Gehalt anzugeben, den sie für den Einstieg in ein Unternehmen, das diese Leistungen 
bietet, in Kauf nehmen würden. Die Schwerpunkte liegen zwischen den Geschlechtern 
in unterschiedlichen Bereichen (s. Tabelle 2). 
Tabelle 2:  Häufi gkeit der Sach- und nichtmonetären Leistungen, die den Teilnehmen-
den Gehaltsabschläge wert sind (nach Geschlecht)
Leistung Frauen Männer p-Wert
Flexible Arbeitszeiten 91,2 % 82,4 % 0,031
Individuell wählbare Teilzeit 36,1 % 9,9 % <0,001
Kinderbetreuungsplätze im Unternehmen 57,8 % 19,1 % <0,001
Heimarbeitsmöglichkeiten 40,1 % 32,8 % 0,207
Dienstwagen (dienstlich nutzbar) 28,6 % 55,7 % <0,001
Dienstwagen (privat nutzbar) 44,9 % 79,4 % <0,001
Während Frauen fl exible Arbeitszeiten (p=0,031), Teilzeitmöglichkeiten (p<0,001) 
und Kinderbetreuungsplätze (p<0,001) wesentlich wichtiger als Männern sind, spie-
gelt der Datensatz das Klischee wider, dass Männern Autos so wichtig sind, dass sie 
für die Nutzung eines Dienstwagens sowohl im dienstlichen (p<0,001) als auch im 
privaten Bereich (p<0,001) bei ihren Gehaltsvorstellungen Verhandlungsbereitschaft 
zeigen.
Tabelle 3:  Wahl von Sach- und nichtmonetären Leistungen in Abhängigkeit vom 
Geschlecht und dem Kinderwunsch
Frauen Männer
Kinderwunsch ja nein p-Wert ja nein p-Wert
Flexible Arbeitszeiten 85,9 % 59,1 % 0,002 73,7 % 77,8 % 0,512
Individuell wählbare Teilzeit 36,5 % 13,6 % 0,033 7,5 % 18,8 % 0,133
Kinderbetreuungsplätze 60,3 % 0 % <0,001 18,0 % 6,3 % 0,233
Heimarbeitsmöglichkeiten 37,2 % 18,2 % 0,080 26,3 % 50,0 % 0,048
Dienstwagen (dienstlich) 25,0 % 27,3 % 0,818 48,9 % 50,0 % 0,932
Dienstwagen (privat) 39,7 % 40,9 % 0,917 72,2 % 56,3 % 0,187
Tabelle 3 zeigt die Abhängigkeit der gewählten Sachleistungen von einem potenziellen 
Kinderwunsch. Frauen, die sich Kinder wünschen, sind eher bereit, Abstriche vom Ge-
halt hinzunehmen, um eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu gewährleisten. Bei 
allen Sachleistungen des Unternehmens, die eine höhere Arbeitszeitfl exibilität (fl exible 
Arbeitszeiten, Teilzeitmöglichkeiten, Heimarbeit) gewähren, sowie bei der Verfügbar-
keit von Kinderbetreuungsplätzen im Unternehmen ist der Anteil an Frauen, denen diese 
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Leistungen Gehaltseinbußen wert sind, bei denjenigen Frauen signifi kant1 höher, die 
sich Kinder wünschen. Bei den Kinderbetreuungsplätzen im Unternehmen ist der Un-
terschied sehr groß, 60,3 Prozent der Frauen mit Kinderwunsch sind bereit, Gehaltsab-
striche zu akzeptieren, wenn das Unternehmen Kinderbetreuungsplätze zur Verfügung 
stellt. Von den Frauen ohne Kinderwunsch ist für Kinderbetreuungsplätze keine einzige 
zu Gehaltsabstrichen bereit (p<0,001). Immerhin sind auch 18,0 Prozent der Männer mit 
Kinderwunsch zu Gehaltseinbußen bereit. Dennoch sticht der Unterschied von 60,3 % 
der Frauen und 18 % der Männer, die jeweils einen Kinderwunsch bekunden, ins Auge.
Die Entscheidung für einen Dienstwagen bei gleichzeitigen Gehaltsabstrichen ist 
nicht von einem Kinderwunsch abhängig. 
Tabelle 4 zeigt die Ergebnisse einer Varianzanalyse zur Erklärung der Höhe des Ab-
schlags, die eine teilnehmende Person für die genannte Sachleistung bereit war hinzu-
nehmen. Einen grenzwertig signifi kanten Erklärungsfaktor für die Höhe des Abschlags 
liefert allein die Wichtigkeit von Kinderbetreuungsplätzen im Unternehmen (p=0,064). 
Auch zwischen den Geschlechtern bestehen keine signifi kanten Unterschiede in der 
Höhe des akzeptierten prozentualen Abschlags. 
Tabelle 4:  Varianzanalyse – Effekte für den Abschlag (dabei wird jeweils der Effekt 
angegeben, wenn das Geschlecht „weiblich“ und die genannte Sachleistung 




Flexible Arbeitszeiten -0,10 0,940
Individuell wählbare Teilzeit 2,30 0,219
Kinderbetreuungsplätze im Unternehmen 2,46 0,064
Heimarbeitsmöglichkeiten 0,64 0,591
Dienstwagen (dienstlich nutzbar) -1,63 0,154
Dienstwagen (privat nutzbar) 2,06 0,144
Geschlecht* Flexible Arbeitszeiten -0,86 0,693
Geschlecht* Individuell wählbare Teilzeit -2,77 0,196
Geschlecht* Kinderbetreuungsplätze 1,68 0,524
Geschlecht* Heimarbeitsmöglichkeiten 1,57 0,895
Geschlecht* Dienstwagen (dienstlich nutzbar) 1,51 0,362
Geschlecht* Dienstwagen (privat nutzbar) -1,09 0,539
4.5  Entfernung des Unternehmensstandorts vom Wohnort
Tabelle 5 zeigt die Prozentsätze von Männern und Frauen, die sich ab einer bestimmten 
Entfernung vom Wohnort nicht mehr auf eine Stelle bewerben würden. Erwartungs-
gemäß nimmt der Prozentsatz der Teilnehmenden, die sich bei höheren Entfernungen 
nicht mehr bei einem Unternehmen bewerben würden, zu. Durchweg sind Frauen we-
niger gewillt, sich auf Stellen zu bewerben, die weit von ihrem Wohnort entfernt sind. 
Der Unterschied ist in unserem Datensatz am stärksten bei einer mittleren Distanz von 
1 Die Signifi kanz für die Heimarbeit ist nur grenzwertig (p=0,08).
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100 km, bei denen 45,4 Prozent der Frauen sagen, dass sie sich nicht mehr bewerben 
würden, während dies nur 35,0 Prozent der Männer tun (p=0,066). Bei höheren Distan-
zen gleichen sich die Anteile an Frauen und Männern, die noch bereit wären, sich auf 
die Stelle zu bewerben, wieder stärker an. 
Tabelle 5:  Prozentsätze von Frauen und Männern, die sich ab einer bestimmten 
Entfernung nicht mehr auf eine gegebene Stelle bewerben würden
Entfernung Frauen Männer p-Wert
20 km 2,5 % 2,9 % 0,819
50 km 8,0 % 6,5 % 0,617
100 km 45,4 % 35,0 % 0,066
150 km 58,9 % 50,0 % 0,121
200 km 60,2 % 52,9 % 0,188
Tabelle 6 zeigt den Median sowie den Interquartilsbereich der prozentualen Gehaltsauf-
schläge, die Frauen und Männer für eine Bewerbung in der gezeigten Entfernung vom 
Wohnort fordern. Männer fordern zusätzlich zu einer bereits höher angesetzten allge-
meinen Gehaltsvorstellung als Kompensation für die Entfernung vom Arbeitsplatz auch 
einen höheren prozentualen Aufschlag. 
Tabelle 6:  Median (unteres Quartil; oberes Quartil) der prozentualen Gehalts-
aufschläge, die für den weiter entfernten Arbeitsplatz gefordert werden, 
p-Werte des Mann-Whitney-Tests






















p=0,524 p=0,500 p=0,169 p=0,241 p=0,088
5  Diskussion
Aufgrund der dargestellten Ergebnisse können folgende Schlussfolgerungen gezogen 
werden.
a) Frauen fordern von vornherein weniger Gehalt als Männer
In der Studie konnte gezeigt werden, dass Frauen trotz gleicher Qualifi kationen ein ge-
ringeres Anfangsgehalt für sich als angemessen empfi nden als Männer. Besonders cha-
rakteristisch ist aber, dass Frauen, wenn es darum geht, ihre Gehaltsvorstellung geltend 
zu machen, diese nicht einmal nennen. Fast die Hälfte der Frauen benennt im Gespräch 
ein Gehalt, das unter ihren eigenen Vorstellungen liegt, während dies nur ein Viertel 
der Männer tut. Männer scheinen die Strategie zu verfolgen, mehr zu verlangen, als sie 
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erreichen wollen, damit sie bei in Kauf zu nehmenden Abschlägen bei ihrem Wunsch-
gehalt herauskommen oder im besten Fall mehr Gehalt zugesprochen bekommen, als sie 
für sich erwarten. Frauen empfi nden ihre eigenen Vorstellungen als „zu hoch gegriffen“. 
Sie trauen sich nicht, diese nach außen zu vertreten. Im Bemühen, in ihren Forderun-
gen „realistisch“ zu bleiben, verkaufen sie sich unter Wert. Die Tendenz, sich „unter 
Wert“ zu verkaufen, liegt aber nicht nur am Geschlecht. Interessant ist, dass diejenigen, 
die weniger fordern, als sie selber für angemessen halten, bei Schwierigkeiten in der 
Verhandlung auch noch einmal zusätzlich verstärkt bereit sind, Einbußen gegenüber 
der genannten Forderung hinzunehmen. Diese Personen akzeptieren dementsprechend 
also ein Gehalt, das weit unter ihren Vorstellungen bleibt. Sie sind wenig risikobereit. 
Es handelt sich immerhin um das erste Unternehmen, bei dem sie sich beworben haben. 
Auch die Laborsituation des Fragebogens relativiert nicht die Risikoaversion der Be-
fragten. Sie kooperieren sehr schnell, obwohl keine objektive Notwendigkeit besteht, 
sich sofort entscheiden zu müssen. Dieses Phänomen fi ndet sich bei Frauen und Män-
nern, tritt aber bei Frauen in unserer Befragung wesentlich häufi ger auf. 
b) Frauen praktizieren andere Verhandlungsstrategien als Männer 
In der Studie akzeptierten 60 Prozent der Frauen ohne weitere Verhandlungen sofort das 
Angebot, obwohl nur ein um 15 Prozent niedrigeres Gehalt als gefordert gezahlt werden 
sollte. Von den Männern ließen sich dagegen nur rund 30 Prozent auf das Angebot ein. 
Sie waren eher bereit, das Angebot abzulehnen oder weiter zu verhandeln, auch auf das 
Risiko hin, dass kein Arbeitsvertrag zustande kommt. Die Männer zeigten also eine 
höhere Risikobereitschaft (Poker-Mentalität) als die Frauen. Dies entspricht auch dem 
in der Literatur häufi g beschriebenen Verhalten, dass Frauen eher ein kooperativer Ver-
handlungsstil zugeschrieben wird, während Männer eher einen kompetitiven Verhand-
lungsstil zeigen (Walters et al. 1998). Gneezy et al. (2003) konnten zeigen, dass Frauen 
und Männer generell in Situationen ohne Wettbewerbscharakter ähnliche Ergebnisse 
erzielen. Wurde die Situation aber so verändert, dass ein Wettbewerb entstand, steiger-
ten sich die Ergebnisse der Männer deutlich, während die Ergebnisse der Frauen gleich 
blieben. Der Unterschied zwischen Männern und Frauen wuchs bei Wettbewerben, bei 
denen keine explizite Geschlechtertrennung vorgenommen wurde. Diese Situation liegt 
für die meisten Stellen auch bei Gehaltsverhandlungen vor. Andere Ergebnisse belegen, 
dass viele Frauen nicht gerne verhandeln, ja sogar die Verhandlungssituation bewusst 
vermeiden. Während Männer ihre Assoziationen zu Verhandlungen mit „ein Ballspiel 
gewinnen“ beschreiben, vergleichen es Frauen eher mit Vorstellungen wie „zum Zahn-
arzt gehen“ (Babcock/Laschever: www.womendontask.com/stats.html). Auf die Frage, 
ob sie gern verhandeln würden, antworteten in der Befragung von Ruppert und Voigt 
(2009) ein Viertel aller Frauen und ein Sechstel aller Männer, dass sie nicht gerne ver-
handelten. 
c) Frauen setzen bei nichtmonetären Sachleistungen andere Prioritäten als Männer
Frauen und Männern sind nichtmonetäre und Sachleistungen des Unternehmens so 
wichtig, dass sie dafür in ihren Gehaltserwartungen Abstriche machen. Sie setzen aber 
gänzlich andere Schwerpunkte. Während Frauen die klassischen nichtmonetären Leis-
tungen wie Teilzeitarbeit und fl exible Arbeitszeiten, aber auch Kinderbetreuungsplätze 
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im Unternehmen sehr viel wichtiger sind als Männern, nehmen Männer Abschläge in 
Kauf, wenn sie dafür einen Dienstwagen privat oder dienstlich nutzen können. Dienst-
wagen und Kinderbetreuungsplätze haben dabei einen monetären Wert. Für Flexibilität 
verzichten Männer hingegen nicht auf ihr Gehalt. 
d) Frauen legen mehr Wert auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Obwohl sich die Geschlechter nicht bezüglich des zukünftigen Kinderwunsches unter-
scheiden, ist die Bedeutung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie für Frauen höher 
als für Männer. Während für 75,5 Prozent der Frauen das Thema wichtig oder sehr 
wichtig ist, liegt der Anteil an Männern, denen diese Vereinbarkeit wichtig oder sehr 
wichtig ist, mit 68,1 Prozent immer noch hoch. Dennoch sehen Männer, selbst wenn 
sie sich Kinder wünschen, weniger Veranlassung, diese Vereinbarkeit durch ihre eige-
nen Entscheidungen zu beeinfl ussen. Sie sehen sich weniger in der Verantwortung, in 
Teilzeit zu arbeiten. Die Option auf Teilzeit in dem Unternehmen, bei dem sie sich 
bewerben, hat für sie daher keinen monetären Wert. Der Unterschied bei Personen mit 
Kinderwunsch von gut 60 % Frauen, die für einen Kinderbetreuungsplatz auf Gehalt 
verzichten, gegenüber nur 18 % bei den Männern, ist markant. Männer fühlen sich we-
sentlich weniger stark in der Pfl icht, die Betreuung gemeinsamer Kinder zu organisie-
ren. Für Frauen ist der Kinderbetreuungsplatz dagegen elementar, um überhaupt einen 
Beruf ausüben zu können. Das empfi nden Männer für sich selbst kaum so.
Frauen antizipieren schon zu Beginn ihrer Berufstätigkeit, dass sie einmal dafür sor-
gen müssen, dass Beruf und Familie vereinbar sein werden. Für fl exible Arbeitszeiten, 
Teilzeitarbeit und Kinderbetreuungsplätze nehmen sie daher schon beim Berufseinstieg 
Gehaltseinbußen in Kauf. Dies gilt in verstärktem Maße, wenn ihnen die Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie wichtig ist. 
e) Männer zeigen mehr Mobilitätsbereitschaft, um ihren Wunscharbeitsplatz zu bekom-
men, als Frauen
Männer sind bezüglich des Standortes des Unternehmens, bei dem sie sich nach dem 
Studium bewerben, fl exibler. Sie sind stärker als Frauen bereit, sich auch bei einem 
Unternehmen zu bewerben, das weit entfernt liegt. Dabei sind sie zwar häufi ger bereit, 
für den Job umzuziehen oder Fahrtzeiten in Kauf zu nehmen, lassen sich dies aber auch 
bezahlen. Sie forderten für weitere Entfernungen zum Arbeitsplatz höhere Gehaltsauf-
schläge als Frauen. 
6  Empfehlungen
Die dargestellten Ergebnisse weisen darauf hin, dass ein Teil des Gender Pay Gaps auf 
unterschiedliche Verhandlungsstrategien von Frauen und Männern zurückzuführen ist. 
Aufgrund der in der Studie gewonnenen Erkenntnisse könnte man annehmen, zur Ver-
ringerung des Gender Pay Gaps müsse man den Frauen lediglich beibringen, ihre Ge-
haltsforderungen höher anzusetzen bzw. eine eher kompetitive Verhandlungsstrategie 
zu trainieren und einzusetzen. Auch Ratgeber für Frauen beschreiben immer wieder in-
effi ziente weibliche Verhandlungsstrategien wie beispielsweise das „Dornröschen-Syn-
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drom“ (sich tot stellen und darauf warten, dass der Chef von sich aus das Gehalt erhöht) 
oder „Eigentor-Begründungen“ für einen Gehaltswunsch („Der Kollege verdient mehr 
als ich“) (Topf 2005). Bierach (2004) geht davon aus, dass Frauen in gleicher Weise 
Karriere machen können unter der Voraussetzung, dass sie sich an die Spielregeln der 
Männer halten. Die Gründe für die Benachteiligung der Frauen sucht sie dementspre-
chend eher bei der eigenen Einstellung der Frauen als in der Diskriminierung. Frauen, 
die berufl ich vorankommen wollen, müssten daher nur die gleichen Verhaltensweisen 
zeigen wie Männer.
Andere AutorInnen warnen dagegen davor, dass Frauen männliche Verhaltenswei-
sen kopieren, da sie dann den Rollenerwartungen nicht entsprechen und das Risiko ein-
gehen, dass ihr Verhalten nicht zum gleichen Erfolg führt wie bei den Männern (Bowles 
et al. 2004; Ruppert/Voigt 2009). Was soll man Frauen also raten? Wie sollen Frauen in 
Gehaltsverhandlungssituationen auftreten?
Frauen sollten ihre eigenen Strategien entwickeln, die ihrer Persönlichkeit entspre-
chen, sich gut auf die Verhandlungssituation vorbereiten und sich vor allem zielgerichtet 
über die marktüblichen Gehälter informieren, um eine angemessene Gehaltsforderung 
formulieren und durchsetzen zu können. Darüber hinaus ist es wichtig, dass Frauen 
ihren eigenen Marktwert adäquat einschätzen lernen und ein entsprechendes Selbstver-
trauen entwickeln. Zu diesem Zweck sind Gehaltsverhandlungstrainings speziell für 
Frauen zu empfehlen. 
Eine große Chance, aus dem Dilemma der Lohndifferenzen herauszukommen, be-
steht darin, bereits bei den jetzigen Schülerinnen, Studentinnen, Absolventinnen und 
Berufsanfängerinnen anzusetzen. Es geht darum, bei den jungen Frauen ein Bewusst-
sein für die ungleiche Situation zu schaffen und sie auf entsprechende kritische Situatio-
nen vorzubereiten. Die Studentinnen von heute fühlen sich nach unseren Erfahrungen 
und denen von Kolleginnen an den Hochschulen   gleichberechtigt, das Wissen um reale 
Lohnunterschiede am Arbeitsmarkt fehlt. Sie erleben sich in ihrer Rolle als Frau in der 
Hochschule sogar immer wieder im Vorteil gegenüber ihren männlichen Kommilito-
nen, da sie häufi g die besseren Noten erreichen. Trotzdem gelingt es ihnen nicht, für 
ihre gute Qualifi kation auch das entsprechende Gehalt einzufordern. Erfahrungen mit 
Gehaltsverhandlungstrainings an der Hochschule Pforzheim für Studentinnen kurz vor 
dem Studienabschluss zeigten, dass der Informations- und Trainingsbedarf groß ist. Die 
Rückmeldungen der Studentinnen waren einhellig positiv. Viele Teilnehmerinnen be-
richteten, dass die Veranstaltung das Bewusstsein für die eigenen Stärken gefördert habe 
und dadurch das eigene Selbstbewusstsein gestärkt worden sei. Manche Studentinnen 
haben nach eigener Aussage erstmalig darüber nachgedacht, welches Einstiegsgehalt 
sie erwarten können. Vielen Studentinnen waren die immer noch bestehenden Entloh-
nungsunterschiede nicht bewusst. 
Als sinnvolle Trainingsinhalte haben sich Informationen über bestehende Gehalts-
unterschiede, Informationen über realistische Gehaltserwartungen, Stolpersteine des 
weiblichen Kommunikationsverhaltens, Vorbereitungen von Gehaltsverhandlungen, 
Trainings der Verhandlungssituation im Rollenspiel und eine allgemeine Stärkung des 
Selbstvertrauens erwiesen. Neben der Behandlung dieser Themen sollte darauf geachtet 
werden, dass Frauen ihren eigenen Verhandlungsstil fi nden. Wie bereits diskutiert, wird 
es Frauen negativ angelastet, wenn sie versuchen, männliche Verhandlungsstrategien 
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zu imitieren. Es kommt vielmehr darauf an, dass Frauen eine klare und realistische 
Vorstellung von branchenüblichen Gehaltsstrukturen haben und selbstbewusst auf ihre 
Stärken und Kompetenzen hinweisen. Auch wenn das Thema Gehaltsverhandlungstrai-
ning immer wieder kritisch diskutiert wird, sind unserer Meinung nach die in unserer 
Studie aufgezeigten frauenspezifi schen Verhaltensweisen, wie beispielsweise die Tatsa-
che, dass Frauen von vornherein geringere Gehaltsforderungen stellen als Männer oder 
andere – zum Teil weniger erfolgreiche – Verhandlungsstrategien einsetzen als Männer, 
durch ein entsprechendes Training zu kompensieren. 
Andere aufgezeigte Unterschiede wie zum Beispiel unterschiedliche Prioritäten 
bei nichtmonetären Sachleistungen oder die geringere Mobilitätsbereitschaft von Frau-
en sind dagegen eher Ausdruck unterschiedlicher Lebensmuster und Präferenzen von 
Frauen und Männern, die es zu beobachten, aber nicht unbedingt zu beeinfl ussen gilt. 
Insofern ist anzustreben, den Gehaltsunterschied beim Berufseinstieg zwischen Frauen 
und Männern durch Gehaltsverhandlungstrainings positiv zu beeinfl ussen, das heißt zu 
verringern. Eine Eliminierung des Unterschieds ist dagegen nicht zu erwarten.
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